Problemet har en psykologisk side, nemlig at manden betragtes som forsgrge-
ren, uanset kvinden ofte er det, men desveerre mi man nok erkende, at det ikke
kun er arbejdsgiveren, der har vanskeligt ved at slippe dette begreb.

Et andet aspekt er, at kvinder, der sgger job, i mange tilfzlde ikke har gen-
nen}gz‘ie'f en lzrlingeuddannelse, og som fglge deraf dels er usikre over for deres
anciennitetsmessige indplacering i minimallgnsskalaen, og dels i almindelighed
er usikre over for at stille lgnkrav til den kommende arbejdsgiver.

Det bliver derfor ofte arbejdsgiveren, der siger: »N&, men er De s tilfreds
med den eller den 1gn?«, og nar tilbudet accepteres, sidder kvinden i en for lav
Ignmessig placering i det pageldende firma. Lgnnen behgver ikke at vere for
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lav sammenholdt med minimallgnnen, men er det ofte ud fra, hvad en mand
ville f& for en tilsvarende arbejdsindsats.

Det bgr gang pad gang understreges, at inden et nyt job accepteres, og lgn
droftes, mé den lokale HK-afdeling rddspgrges. Hvad skal jeg forlange? Et godt
forhandlingsgrundlag kan vere medianlgnnen for mend, som kan konstateres af
Ignstatistikken, for det m& dog vere ligegyldigt for en kgbmand, om det er en
kvinde eller en mand, der selger varerne. Ligeledes er tallene, der pafgres i
bogholderiets debet- og kreditsider, fuldkommen neutrale over for, om det er
en kvinde eller en mand, der nedfalder dem péa kontokortene.

Kvinden har altsé de samme muligheder i overenskomstdakkede firmaer som
mendene for gennem det fagretslige system at fi personlige Igntilleeg — kan man
ikke opné en tilfredsstillende Igsning ved lokal forhandling, ja, s& mé sagen fgres
videre til organisationsforhandling og méske ende i en faglig voldgift.

Ofte ser man, at en kvinde, der overtager en mands job pa et kontor eller i en
forretning, ikke fir det samme personlige lgntilleg, som manden fik. Det er
Klart, at vi m& acceptere, at der er forskel i Ignnen, nar der er forskel i ancien-
niteten, men det er lige s klart, at vi ikke skal sl& os til tils med lgnforskelle,
der kan henfgres til en diskriminerende udnyttelse af 1gfteparagraffen.

Problemet kan maske Igses de steder, hvor der er en dygtig tillidsreprasen-
tant, som kan medvirke til, at de personlige lgntilleg i virksomheden ikke ned-
szttes ved nybesattelse af stillinger.

Som det ses af lgnstatistikkerne, er der noget at kempe for, og noget kan
maske klares ved at forbedre lgfteparagraffen og bestemmelserne for tillidsrepree-
sentanter, siledes at disse kan gi mere aktivt ind i forhandlingerne om de enkel-
tes lgnforhold. Tilbage bliver si, at kvinderne — sivel som mandene — m4 blive
ved med at kreeve tilleg, sifremt de bliver afvist i fgrste omgang. Da problem-
stillingen drejer sig om at fi @ndret holdningen hos arbejdsgiverne — méske ogsé
hos kollegerne — gar det altsi heller ikke, at kvinderne siger nej tak, hvilket
desverre sker, til jobs, som miske krever stgrre ansvar, end de hidtil har haft.

En af maderne at fa lgst ligelgnsproblemets psykologiske side pa er, at kvin-
derne overtager mange af de kvalificerede jobs, som mendene i dag nesten har
seneret« pa, saledes at vi — det gelder sivel kvinder som mand — vannes til
at se kvinder pa lederposter og i betroede stillinger.

Samarbejdet mellem medarbejderne pd en arbejdsplads — med at vare helt frie
over for hinanden med hensyn til at:oplyse om egen Ign — vil ogsa kunne
skubbe udviklingen i den rigtige retning. P4 arbejdspladser med »lukkede« lgn-
systemer ser man ofte en stgrre mistenksomhed medarbejderne imellem, og
dette, at virksomheden far held til at spille medarbejderne ud mod hinanden,
giver naturligvis en negativ solidaritet til fglge.
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